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Die Zahlen sind eindrücklich: Die Schweiz 
hat derzeit die tiefste Arbeitslosenquote 
seit 20 Jahren. Die erfreuliche Beschäf­
tigungslage hat allerdings eine Kehrseite. 
Für Unternehmen wird es zunehmend 
schwierig, Personal zu finden. Gemäss 
Bundesamt für Statistik BFS meldeten  
die Unternehmen für das letzte Quartal 
2022 insgesamt 18 700 mehr offene Stel­
len als im Vorjahr. Das entspricht einer 
Zunahme von 18 Prozent. Die Schwierig­
keit, gelernte Arbeitskräfte zu rekrutie­
ren, hat um fast fünf Prozent zugenom­
men. Eine Entspannung ist nicht in Sicht. 

Anreize schaffen

«Für uns war klar, dass wir etwas un­
ternehmen müssen, wenn wir nach wie 
vor gute Mitarbeitende finden und behal­
ten wollen», sagt Marcel Kunfermann, 
Geschäftsführer der Bauunternehmung 
HEW AG im bündnerischen Ems. «Die Be­
dürfnisse des Personals verändern sich, 
und wir wollen attraktiv bleiben.» Die 
Firma, die an sechs Standorten in Grau­
bünden mit saisonalen Schwankungen 
bis zu 180 Angestellte beschäftigt, nahm 
2020 an einem Projekt des Branchen­

verbands Infra Suisse teil. Das Thema: 
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 
im Infrastrukturbau fördern. 

Wie eine Umfrage unter den Verbands­
mitgliedern von Infra Suisse zeigt, sind 
Teilzeitangebote und andere Modelle, die 
es Angestellten erleichtern, ihren Beruf 
und ihr Familienleben zu vereinbaren, bei 
Bauunternehmen die Ausnahme. «Wir 
verstehen das Angebot der Vereinbarkeit 
als Teil einer nachhaltigen Unterneh­
mensführung», sagt Adrian Dinkelmann, 
Geschäftsführer des Branchenverbands 

Infra Suisse. «Wir wollen unseren Mit­
gliedern zeigen, an welchen Stellschrau­
ben sie drehen können, wenn sie mit  
den veränderten Erwartungen der Arbeit­
nehmenden Schritt halten möchten.» 

Ausschlaggebend für den Branchenver­
band waren Angestellte, die private Un­
ternehmen verliessen und beispielsweise 
zu öffentlichen oder bundesnahen Ar­
beitgebenden wechselten. Nicht in erster 
Linie wegen des Lohns, sondern wegen 
der Rahmenbedingungen, die es ihnen 
etwa erlaubten, durch ein Teilzeitpensum 
einen Teil der Kinderbetreuung zu über­
nehmen.

Finanzhilfen des Bundes

Möglich gemacht wurde das Projekt von 
Infra Suisse unter anderem mit der fi­
nanziellen Unterstützung des Bundes. 
Das Eidgenössische Büro für die Gleich­
stellung von Frau und Mann EBG kann die 
Gleichstellung von Frau und Mann im 
Erwerbsleben mit Finanzhilfen unterstüt­
zen (siehe Box). Diese Anschubfinanzie­
rung erleichtert die Überzeugungsarbeit 
auf Verbandsebene, aber auch den Unter­
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Mit Branchenprojekten  
qualifizierte Fachleute gewinnen 
Offene Stellen zu besetzen, ist für viele Unternehmen eine Herausforderung. Viele fragen 

sich, wie sie Fachkräfte gewinnen und halten können – und finden die Antwort in Projekten, 

die von Branchenverbänden gestartet und vom Bund unterstützt werden. Zwei Beispiele 

zeigen, welche Neuerungen Unternehmen eingeführt und was sie damit gewonnen haben.  
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nehmen gegenüber: «Wenn sich die Kos­
ten für die Beteiligten in Grenzen halten, 
sind die Leute eher bereit, sich auf ein 
Nachhaltigkeitsprojekt einzulassen», so 
Dinkelmann.

Im Rahmen des Projekts erhielt HEW AG 
eine Beratung durch die Fachstelle «UND», 
welche auf Vereinbarkeitslösungen für 
Unternehmen und Organisationen spezi­
alisiert ist. «Wir haben gesehen, in wel­
chen Bereichen wir uns weiterentwickeln 
möchten», sagt Marcel Kunfermann. Seit­
her hat die HEW AG Reglemente erstellt 
und Prozesse angepasst: Ferienbezugs­
modelle wurden vereinheitlicht, Lohn­
ersatz bei Elternschaft geregelt, Unter­
lagen zur vorurteilsfreien Personalse­
lektion erarbeitet und die Organisation 
von Teilzeitmodellen systematisiert. Wei­
tere Elemente – etwa eine Anlaufstelle  
für Betroffene von Diskriminierung oder 
eine Schulung von Führungskräften zum 
Thema Vereinbarkeit – sind in Arbeit. 

Polier an vier Tagen

Mit den Neuerungen verbunden ist ein 
Kulturwandel. Marcel Kunfermann dazu: 
«Früher hiess es, der Polier muss fünf 
Tage auf der Baustelle präsent sein. 100 
Prozent oder gar nicht. Allmählich wird 
klar, es geht auch anders.» Bei der HEW 
AG gibt es heute nicht nur in der Adminis­

tration, sondern ebenfalls auf der Bau­
stelle Mitarbeitende, die 80 oder 60 Pro­
zent arbeiten, auch im Kader. «Auch für 
Kranführer oder Maschinisten sollen sol­
che Lösungen möglich sein.»

Das sei natürlich auch mit einem Mehr­
aufwand verbunden, sagt Kunfermann. 
Ein Argument, das gerade auf viele KMU, 
die keine grosse Personalabteilung ha­
ben, abschreckend wirken könnte. Ein­
satz- und Personalplanung erfordern 

grössere Aufmerksamkeit: «Man braucht 
einen Stellvertreter, der die Arbeit am 
freien Tag des Kollegen übernehmen 
kann. Viele der jüngeren Teammitglie- 
der sind aber noch so gern bereit, das  
zu tun. So hat man nicht nur eine gute 
Lösung im Krankheitsfall, sondern gleich 
auch ein Nachwuchsförderungspro­
gramm», so Kunfermann. Für ihn steht 
fest, dass sich der Mehraufwand für die 
HEW AG lohnt: «Lieber jemand, der zu  
70 Prozent topmotiviert auf der Baustelle 

Finanzhilfen für die Gleichstellung

Öffentliche und private, nicht gewinnori-
entierte Organisationen wie etwa Bran-
chenverbände können Gesuche um Fi-
nanzhilfen beim Eidgenössischen Büro 
für die Gleichstellung von Frau und Mann 
EBG einreichen. Die Projekte sollen mög-
lichst konkret und nachhaltig zur tatsäch-
lichen Gleichstellung im Erwerbsleben 
beitragen. Der Bund unterstützt vorran-
gig Projekte, die einen der beiden 
Schwerpunkte verfolgen:

	› Anbieten von Produkten oder Dienst-
leistungen für Unternehmen zur 
Gleichstellung von Frau und Mann, bei-
spielsweise mit dem Ziel der Förderung 
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
oder der Lohngleichheit.

	› Förderung der gleichwertigen Teilhabe 
von Frauen und Männern in allen Funk-
tionen, Berufen und Branchen.

Jährlich stehen rund 4,4 Millionen Fran-
ken für die Unterstützung von Projekten 
zur Verfügung. Gesuche können jeweils 
per 31. Januar und 31. August einge-
reicht werden.

www.ebg.admin.ch/fh 
 
www.projektsammlung.ch/finanzhilfen-
erwerbsleben/projektdatenbank/ 
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arbeitet, als jemand, der Vollzeit arbeitet 
und dafür auf dem Absprung ist.»

Abwanderung stoppen

Gut ausgebildete Angestellte nicht ver­
lieren, das will auch Nora A. Escherle. Sie 
ist die Geschäftsleiterin der SVIN, der 
Schweizerischen Vereinigung der Inge­
nieurinnen. Ihr Hauptaugenmerk liegt 
auf den weiblichen Fachkräften. Sie sagt: 
«Wir müssen uns damit auseinanderset­
zen, warum ein Teil der gut ausgebilde­
ten Frauen den Einstieg in die Branche 
meidet oder ihr sogar den Rücken kehrt.» 
Die Herausforderung im Ingenieurwe­
sen: Zwar beträgt der Frauenanteil zu Be­
ginn der Studiengänge ein Drittel, doch 
sind am Ende nur rund 16 Prozent aller 
im Ingenieurwesen tätigen Fachkräfte 
Frauen. Entsprechend lautete der Befund 
einer Studie der Verbände Economie­
suisse und Swiss Engineering: Der Beruf 
muss angesichts des Fachkräftemangels 
auch für Frauen attraktiver werden. 

Mit der finanziellen Unterstützung des 
EBG bietet die SVIN deshalb seit mehre­
ren Jahren den «Kultur-Wegweiser» an. 
Das Impulsprogramm dauert pro Betrieb 
zwölf Monate und richtet sich an Unter­
nehmen aus den Bereichen MINT (Ma­
thematik, Informatik, Naturwissenschaft 
und Technik). Enthalten sind eine Orga­
nisationsanalyse, Mentoringprogramme 
und Workshops für MINT-Frauen und 
Führungskräfte. Das Ziel ist es, die Stol­
persteine ausfindig zu machen, die Frauen 
daran hindern, im Unternehmen zu blei­
ben oder verantwortungsvolle Positionen 
zu übernehmen. 

Noch viel zu tun

Ein Beispiel: In einem Unternehmen gibt 
es für die Bauingenieurinnen keine Helme 
für die Arbeit auf der Baustelle, nur solche 
in Männergrössen. «Das sind nicht nur 
Details. Sie stehen für blinde Flecken in 
der Organisation», sagt Nora A. Escherle, 
«und meistens stecken dahinter noch 



Strategie & Management 23

KMU-Magazin Nr. 6, Juni 2023

Porträt 

Marianne Ochsenbein
Spezialistin Finanzhilfen,  
Eidgenössisches Büro für die Gleichstellung  
von Frau und Mann

Marianne Ochsenbein ist Betriebsökonomin FH und 
arbeitet seit 1996 als Spezialistin Finanzhilfen beim Eid-
genössischen Büro für die Gleichstellung von Frau  

und Mann. Sie informiert über Finanzhilfen, berät Projektträgerschaften, beur-
teilt Gesuche und begleitet die Projekte bis zum Abschluss. 

Hanna Jordi
Kommunikationsverantwortliche, 
Eidgenössisches Büro für die Gleichstellung  
von Frau und Mann

Hanna Jordi ist Kommunikationsverantwortliche im Eid-
genössischen Büro für die Gleichstellung von Frau und 
Mann. Nach ihrem Studium der Deutschen Sprachwissen-

schaften und Medienwissenschaften hat sie während zehn Jahren bei verschie-
denen Schweizer Medien als Journalistin gearbeitet.

Kontakt

marianne.ochsenbein@ebg.admin.ch
hanna.jordi@ebg.admin.ch
finanzhilfen@ebg.admin.ch

grössere Herausforderungen.» Alte Glau­
benssätze hielten sich teilweise hart­
näckig: «Oftmals wird Elternschaft bei 
Frauen als Bedrohung empfunden. Dabei 
können wir es uns nicht mehr leisten, eine 
Ingenieurin an eine andere Branche zu 
verlieren, nur weil ihr das Unternehmen 
kein Angebot für den Wiedereinstieg 
nach dem Mutterschaftsurlaub machen 
kann», sagt Escherle. 

Das Programm ist beliebt, es wurde be­
reits zum sechsten Mal durchgeführt.  
27 Unternehmen haben es durchlaufen. 
Darunter grosse Unternehmen wie Sie­
mens, Bombardier oder die SBB, aber 
auch kleinere, wie etwa der Software-
Dienstleister Supercomputing Systems 
SCS aus Zürich mit 130 Angestellten. 

Während die Firma SCS Teilzeit und 
flexible Arbeitszeiten schon lange auf al­
len Stufen ermöglichte, bleiben in ande­
ren Bereichen Herausforderungen. Elke 
Curschmann, Personalverantwortliche 
und Mitglied der Geschäftsleitung der 
SCS, sagt: «Wir wollen den Anteil unserer 
Entwicklerinnen erhöhen, der derzeit bei 
14 Prozent liegt.» Auch die Anzahl der 
weiblichen Führungskräfte möchte SCS 
erhöhen. Neben dem Anspruch, auf dem 
Arbeitsmarkt als attraktive Firma zu gel­
ten und dadurch leichter rekrutieren zu 
können, treibt SCS aber noch ein anderes 
Ziel um. «Wir sind überzeugt, dass ge­
mischte Teams bessere, innovativere Lö­
sungen für die Anliegen unserer Kund­
schaft finden», sagt sie. Entsprechend 
gross war die Bereitschaft, beim «Kultur-
Wegweiser» der SVIN mitzumachen. Trotz 
voller Auftragsbücher, trotz gedrängtem 
Arbeitsalltag. «Zeit ist in einer Firma im­
mer knapp. Aber viele Massnahmen brau­
chen nicht mehr Zeit, sondern eine verän­
derte Wahrnehmung», so Curschmann. 

Während des Workshops sei etwa das 
Bewusstsein für das Thema Sichtbarkeit 
gewachsen: «Wir achten heute darauf, 
dass bei Vorträgen Frauen wie Männer 
Referate halten und dass auf der Web- 
seite der SCS auch die weiblichen Mit­
arbeiterinnen zu sehen sind, schliesslich 

haben wir nicht nur männliche Software-
Spezialisten.» Noch gebe es viel zu tun, 
doch Elke Curschmann verzeichnet Fort­
schritte. So ist bei SCS nun auch eine Frau 
Leiterin einer Entwicklungsabteilung.

Neue Wege eröffnen

Mit einem angepassten, verkürzten Pro­
gramm soll der «Kultur-Wegweiser» nun 
auch für KMU adaptiert werden. Nora A. 
Escherle von der SVIN ist überzeugt, dass 
sich solche Projekte für eine Vielzahl von 
Firmen aus unterschiedlichen Branchen 
lohnen würden. «Am Ende unseres Pro­
gramms steht häufig bei allen Beteiligten 
die Erkenntnis: Was für Frauen ein Hin­
dernis ist, um sich in einem Unternehmen 
wohlzufühlen, ist meistens auch für Män­

ner ein Hindernis.» Schafft ein Unter­
nehmen beispielsweise mehr Transpa­
renz bei der Frage, welche Schritte nötig 
sind, um für Beförderungen infrage zu 
kommen, sorgt das bei der gesamten Be­
legschaft für ein gutes Gefühl und für 
Klarheit bei der Laufbahnplanung. 

Anstösse geben, sensibilisieren, ein Fo­
rum schaffen: Das sieht auch Adrian Din­
kelmann von Infra Suisse als die Rolle der 
Verbände in Zeiten des Fachkräfteman­
gels. «Das einzelne Unternehmen muss 
sich oft auf das Tagesgeschäft konzentrie­
ren. Wir als Branchenverband haben hin­
gegen die Möglichkeit, eine langfristige 
Perspektive zu entwerfen und diese in 
Projekten zu konkretisieren.» Mit der Ab­
sicht, dass letztendlich alle Branchen­
mitglieder davon profitieren können. «


